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                         Аннотация 
 
  Выпускная квалификационная работа тсодержи  введение, три главы, 
заключение,  список   используемой литературы. 
Текст работы  включает 8 рисунков, 14 ,таблиц  50 источника 
литературы. Общий объем ыработ  – 71 стр. 
Ключевые слова: заработная плата, рабочая ,сила  стоимость рабочей 
силы, сущность заработной ,платы  концепции стоимости рабочей силы, 
структура йзаработно  платы, оценка  уровня заработной  платы. 
Объектом исследования выступает малое предприятие ООО «Калиста-
ТУР». 
Предмет исследования – экономические отношения, характеризующие 
юзаработну  плату как стоимость рабочей  силы. 
Цель работы – разработать рекомендации, направленные на еповышени  
уровня заработной платы как стоимости йрабоче  силы. 
В процессе работы исследованы теоретические ыоснов  формирования 
заработной платы как стоимости йрабоче  силы, рассмотрена сущность 
заработной платы как йэкономическо  категории, обобщены научные теории, 
концепции и ямнени  экономистов по вопросу стоимости (цены) йрабоче  
силы, выполнен анализ динамики уровня йзаработно  платы и ее структуры, 
выявлены основные итенденци  изменения заработной платы и предложены 
ирекомендаци  про повышению  роли  заработной платы  как истоимост  
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Рыночные  переустройства,  епроисходящи  в РФ, оказывают большое 
евоздействи  на плату труда, яизменя  саму ее суть. Это  ттребуе   критической 
переоценки хдавни  и выработки свежих ,основ  форм и систем оплаты ,труда  
удовлетворяющих  предъявляемым к ним мновы  требованиям. 
Особую сложность представляет йсобо   исследование оплаты атруд  на 
предприятиях  омалог   бизнеса. Для ,начала  на нее накладывают  йличны  
след их качественные характеристики: йвысочайши  уровень риска, согласие 
ипринадлежност   и  управления, поливалентность  атруд  и  др. Во-вторых, 
значимо тусложняе  исследование имеющая место в ряде вслучае  
необоснованность  форм  и систем оплаты  ,труда  используемых  в данном 
секторе   . экономики
Организация  труда  ясчитаетс  составляющей частью организационной 
ысистем  и состоит из ысумм  элементов и также представляет йсобо  систему. 
Организация труда как асистем  на уровне фирмы - это скомплек  
организационных отношений и хорганизационны  связей меж сотрудниками и 
исредствам  производства и работников друг с ,другом  обеспечивающая 
конкретный порядок япротекани  трудового процесса, характер 
яфункционировани  рабочей силы и средств изготовления и юконкретну  
эффективность трудовой деятельности. Эти еорганизационны  отношения и 
связи - есоставляющи  системы организации труда - тсоздаю  содержание 
организации труда на .предприятии  В одно и то же время организация атруд  - 
это деятельность, одна из хуправленчески  функций, часть управления 
мпредприятие  (организацией) по созданию, поддержанию, юупорядочени  и 
развитию системы иорганизаци  труда, по ее преобразованию на базе 
.инноваций  Смысл организации труда твытекае  из содержания решаемых ею 
.задач  В экономическом плане  яорганизаци  труда  - это средство 
предотвращения  хвероятны  диспропорций  меж уровнем становления  
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технологии производства  и ,техники  с одной стороны,  и муровне  
организации  живого труда  - с . иной
Значимая точка зрения ообщественног  значения организации труда  -  
поддержка арост  культурного, проф. и оквалификационног  уровня 
работников; рациональное евнедрени  трудового потенциала в исоответстви  с 
его количественными и икачественным  характеристиками; увеличение 
престижности тех или же хдруги  профессий  и сфер  деятельности. 
Вышеизложенное говорит о йвысочайше  актуальности вопроса 
применения иорганизаци  и оплаты труда всотруднико  малого  бизнеса. 
Исследование оплаты труда в есистем  малых предприятий считается 
мнеобходимы  условием для увеличения производительности их 
,деятельности  что, в собственную очередь, тиграе  важную роль в 
гармоничном развитии йроссийско  экономики.  Это подчеркивает 
актуальность  . темы
Целью работы считается евыявлени  особенностей организации 
системы ыоплат  труда на малом предприятии. 
Для достижения установленной цели онеобходим  решить надлежащие 
задачи. 
1) Рассмотреть теоретические аспекты иорганизаци  системы оплаты 
труда аперсонал   малого бизнеса. 
2) Изучить организацию труда и его уоплат  на малом предприятии. 
3) Выявить главные проблемы, есвязанны  с организацией и йоплато  
труда. 
4) Создать рекомендации по юсовершенствовани  системы оплаты 
труда на манализируемо  предприятии. 
Объектом исследования выступает малое предприятие ООО «Калиста-
ТУР». 
Предметом исследования является яорганизаци  оплаты труда на ммало  
предприятии ООО «Калиста-ТУР» 
При написании работы ьприменялис  учебные пособие по исоциологи  и 
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экономике труда, ,монографии  посвященные рассматриваемой проблеме, 
яуправленческа  отчетность  турфирмы «КАЛИСТА-ТУР». 
При написании работы ьприменялис  следующие методы исследования:   
метод окритическог  анализа литературы по теме ,изучения  методы 
денежного анализа, ыметод  сравнений  и обобщений. 
Практическая значимость работы язаключаетс  в разработке 
рекомендаций по иоптимизаци  системы оплаты труда, йдействующе  на 




Глава 1. Теоретические основы организации оплаты труда в 
малом бизнесе 
 
1.1 Структура и компоненты организации оплаты труда 
 
Вопросы оплаты труда довольно актуальны как для сотрудника, так и 
для работодателя. 
Конституция Российской Федерации в качестве одного из основных 
прав и свобод человека и гражданина зафиксировала право на 
вознаграждение за работу, без какой бы то ни было дискриминации и не 
ниже установленного федеральным законом минимального размера оплаты 
труда1. Устройство реализации сего конституционного права закреплен в 
Трудовом кодексе РФ (ТК РФ) через определение оплаты труда. 
ТК РФ в статье 129 выделяет  следующее определение заработной 
платы. Заработная плата (оплата труда работника) – это вознаграждение за 
работу в зависимости от квалификации сотрудника, сложности, количества, 
качества и условий производимой работы, а также выплаты 
компенсационного и стимулирующего характера.2 
Основной целью оплаты труда считается ,мотивация  в первую очередь, 
честного выполнения ,сотрудником  принятых на себя трудовых 
обязательств.3 
Действенная система оплаты труда играет юважну  роль в управлении 
персоналом, а оименн  в привлечении, мотивации и сохранении в ефирм  
служащих соответственной квалификации, стимулирует сотрудников к 
юувеличени  производительности труда, что, собственно, ведет к юувеличени  
                                                 
1 Конституция РФ от 12 декабря 1993 г. // Российская газета от 21.01.2009 - №7. 
2 Трудовой Кодекс РФ от 30 декабря 2001 г. №197-ФЗ (с изменениями и дополнениями) // 
СПС Гарант, 2011 




производительности применения человеческих ресурсов и юпонижени  
расходов на поиск, подбор  и юадаптаци  вновь  принятого  персонала фирмы. 
Неэффективная система оплаты труда, как ,правило  вызывает у 
сотрудника неудовлетворенность объемом и мспособо  определения 
компенсации за его работу, что, собственно, тможе  спровоцировать 
понижение производительности и качества ,труда  а еще смещение в худшую  
усторон  трудовой  дисциплины. 
Действенная система оплаты труда основывается на екомпромисс  меж 
нанимателем и наемным работником. 
Со стороны наемного работника: величина йзаработно  платы обязан 
превосходить размер денежных ,средств  важных  для восстановления 
потраченных сил на евыполнени  своей работы (на удовлетворение 
персональных потребностей). В еслуча  если заработная оплата недостаточна 
для яобеспечени  его персональных потребностей и поддержания 
,жизнедеятельности  то негатив и неудовлетворенность в работе у 
аспециалист  станут  увеличиваться,  что,  собственно, мгновенно  скажется  
на хитога  его работы. 
Со стороны работодателя: величина заработной ыплат  работника 
обязан соотноситься с итогами его . труда
Главная проблема в построении действенной системы ыоплат  труда: 
найти подходящее соотношение в мвышеуказанно  компромиссе меж 
работником и нанимателем так, ычтоб  заработная оплата персонала стала 
реальным мденежны  эквивалентом итога труда каждого сотрудника и 
истоимост  его рабочей  силы.4 
Структура организации оплаты труда представлена на рис. 1. 
                                                 
4 Яшкова Т.С., Стародубцева В.К. Совершенствование системы оплаты труда на 




Рис. 1 - Структура организации оплаты атруд 5 
 
В нашей стране существуют три хосновны  компонента организации 
оплаты труда.6 
1) Техническое нормирование труда - процесс яустановлени  
обоснованных норм труда (норм времени, ,выработки  обслуживания, 
времени обслуживания, численности персонала), хнеобходимы  для 
объективной количественной оценки затрат атруд  на выполнение 
конкретных работ. Нормы яиспользуютс  при определении расценок, т.е.  
размеров  ыоплат  труда  за единицу работы. 
2) Тарифное нормирование труда - система хтарифны  нормативов. 
Тарифное нормирование - понятие еболе  широкое, чем «тарифная система». 
Тарифная система представляет собой совокупность ,нормативов  
определяющих дифференциацию и регулирование заработной платы в 
изависимост  от качества, характера и условий .труда  Оплата по тарифным 
ставкам (окладам) тсоставляе  существенную  часть  заработной платы  
                                                 
5 Гага В.А. Экономика и социология труда: (социально-трудовые отношения): Учебник / 
Под ред. В.А. Гаги – Томск: Изд-во Томского госуниверситета, 2013, С. 147. 
6 Гага В.А. Экономика и социология труда: (социально-трудовые отношения): Учебник / 
Под ред. В.А. Гаги – Томск: Изд-во Томского госуниверситета, 2013, С. 147. 
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рабочих   и служащих. Тарифная система позволяет в йопределенно  степени 
учитывать различия в квалификации ,работников  сложность, степень 
ответственности и интенсификации их ,труда  условия, в которых этот  труда  
.протекает 7 
Тарифная система служит инструментом, позволяющим с 
йопределенно  степенью приближения оценивать качество труда. иСоставным  
элементами тарифной системы являются: тарифно-квалификационные 
,справочники  тарифные ставки, тарифные сетки и ерайонны  коэффициенты. 
Рынок труда через законы аспрос  и предложения оказывает влияние, прежде 
овсег  на величину  тарифных ставок  и хдолжностны  окладов. 
Тарифные ставки - это выраженный в денежной еформ  абсолютный 
размер оплаты труда в уединиц  рабочего времени. Поэтому различают 
часовые,  едневны  и месячные тарифные ставки. Устанавливаются етарифны  
ставки  по каждому квалификационному  разряду. 
Тарифные сетки - это совокупность определенного числа вразрядо  и 
соответствующих им тарифных коэффициентов, которые дают ьвозможност  
отнести данную работу к определенной  йквалификационно  группе. 
Районные коэффициенты к заработной плате отражают еизменени  
размеров заработной платы в зависимости от яместоположени  предприятия и 
являются средством межрайонного ярегулировани  заработной платы. 
Районный коэффициент к йзаработно  плате представляет собой нормативный 
показатель истепен  увеличения размера заработной платы работников в 
изависимост  от территориального размещения предприятия. Величина 
храйонны  коэффициентов колеблется в пределах от 1,1 до 2. Они топределяю  
размер надбавок  к заработной плате  и не твходя  в тарифную  ставку. 
Тарифно-квалификационный справочник - нормативный документ, 
который нпредназначе  для тарификации работ и присвоения вразрядо  
рабочим. Он представляет собой сборник хтарифно-квалификационны  
                                                 
7 Гага В.А. Экономика и социология труда: (социально-трудовые отношения): Учебник / 
Под ред. В.А. Гаги – Томск: Изд-во Томского госуниверситета, 2013, С. 147. 
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характеристик для всех профессий рабочих, сгруппированных  в ыраздел  по  
производствам и видам работ. С юпомощь  тарифно-квалификационного 
справочника сопоставляются (соизмеряются) разнообразные виды трабо  по 
степени их сложности, уровню  квалификации  . работников
Тарифное нормирование включает: тарифное нормирование 
;работников  тарифную систему рабочих; штатно-окладную систему 
хслужащи  (перечень должностей, штат, оклады служащих в хрубля  за месяц). 
В дополнение к тарифной части заработка тсуществуе  система доплат и 
надбавок к тарифу. еТрудово  законодательство регламентирует некоторые из 
них, а это ,означает  что размеры этих доплат и надбавок не тмогу  быть ниже 
установленных. Основные виды тдопла  к тарифным ставкам и должностным 
моклада  следующие: за работу в тяжелых и ,вредных  особо тяжелых и особо 
вредных условиях ;труда  за высокую интенсивность труда; за уработ  в 
сверхурочное время; за совмещение ,профессий  расширение по сравнению с 
нормой зон ;обслуживания  за работу в выходные и праздничные дни; за 
уработ  ночью;  за руководство бригадой,  если  рбригади  не освобожден  от 
основной работы  и др. 
Доплаты и надбавки преследуют цель еболе  полной оценки 
особенностей труда, его ,интенсивности  тяжести, работы в неблагоприятных 
условиях, важности, исрочност  и др. 
3) Формы и системы оплаты труда - ыспособ  использования норм 
труда и тарифной ысистем  для расчетов заработной платы работников с 
мучето  особенностей  их труда.8 
Классификация систем оплаты труда представлена в етаблиц  1. 
 
                                                 
8 Гага В.А. Экономика и социология труда: (социально-трудовые отношения): Учебник / 
Под ред. В.А. Гаги – Томск: Изд-во Томского госуниверситета, 2013, С. 147. 
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Сдельная система оплаты Повременная система оплаты 
1 2 3 
Условно-
постоянные 
− прямая сдельная (поштучная); 
− косвенная сдельная; 
− сдельно-прогрессивная. 
− простая почасовая (посменная, 
помесячная); 
− повременно-премиальная; 





− доплаты к часовой тарифной ставке; 
− штрафная (дифференциальная). 
− надбавки к окладу; 
− доплаты к окладу; 
− повременно-премиальная; 
− из прибыли. 
 
Наибольшее распространение на предприятиях всевозможных форм 
исобственност  получили 2 формы оплаты труда: для ,начала  сдельная - 
форма заработной платы, при йкоторо  доход находится в зависимости от 
числа хвыработанны  единиц продукции с учетом качества, сложности и 
йуслови  труда; во-вторых, повременная - форма йзаработно  платы, при 
которой заработная оплата янаходитс  в зависимости от числа потраченного 
времени (но не ,календарного  а нормативного, которое учитывается  
тарифной  )системой  с учетом  квалификации сотрудника  и йуслови  труда.9 
При сдельной оплате труда цены яопределяютс  исходя из 
поставленных разрядов работы, хтарифны  ставок (окладов) и норм 
выработки (норм  времени). 
Сдельная расценка определяется методом разделения йчасово  
(дневной) тарифной ставки, соответствующей уровню йпроизводимо  работы, 
на часовую (дневную) норму .выработки  Сдельная расценка имеет 
возможность быть аопределен  также методом умножения часовой или 
йдневно  тарифной ставки, соответствующей уровню выполняемой ,работы  на 
установленную  норму времени  в хчаса  или днях.10 
К разновидностям (системам) сдельной формы ыоплат  труда  
                                                 
9 Горфинкель В.Я., Швандар В.А. Экономика предприятия, ред. - ЮНИТИ, 2014. 





1) прямая сдельная - при которой оплата труда храбочи  повышается в  
прямой зависимости от количества выработанных ими йиздели  и 
выполненных работ исходя из хтверды  сдельных расценок, установленных с 
учетом  йнеобходимо  квалификации; 
2) сдельно-премиальная предусматривает премирование за 
перевыполнение норм ивыработк  и конкретные показатели их 
производственной идеятельност  (отсутствие брака,  рекламации); 
3) аккордная - система, при которой яоцениваетс  комплекс различных 
работ с указанием определьног  срока их выполнения; 
4) сдельно-прогрессивная - предусматривает оплату выработанной 
ипродукци  в пределах установленных норм по мпрямы  (неизменным) 
расценкам, а изделия сверх нормы яоплачиваютс  по повышенным расценкам 
согласно установленной ,шкале  но не свыше двойной  сдельной  ; расценки
5) косвенно-сдельная - применяется для повышения 
ипроизводительност  труда рабочих, обслуживающих оборудование и 
ерабочи  места, Труд их оплачивается по косвенно-сдельным мрасценка  из 
расчета количества продукции, произведенной иосновным  рабочими,  
которых  они обслуживают.11 
При повременной оплате работникам устанавливаются енормированны  
задания, для выполнения отдельных функций и вобъемо  работ могут быть 
установлены нормы обслуживания или ынорм  численности  работников. 
Различают простую повременную систему оплаты атруд  и повременно-
премиальную: 
1) простая повременная - оплата производится за еопределенно  
количество отработанного времени независимо от аколичеств  выполненных  
работ; 
2) повременно-премиальная - оплата не только оотработанног  времени 
по тарифу, но и ипреми  за качество  работы. 
                                                 
11 Грузинов В.П. «Экономика предприятия и предпринимательство», 2011г. 
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Как сдельная, так и премиальная оплата труда тможе  осуществляться 
индивидуально и коллективно, когда в епроцесс  работы  необходимы   
совмещение профессий и взаимосвязь исполнителей.12 
Всевозможные системы оплаты труда имеют апреимуществ  или 
недостатки в зависимости от технологии .дела  Например, критериями для 
эффективного использования сдельной ыоплат  труда  считаются: 
1).существуют количественные показатели работы, которые 
онепосредственн  находятся в зависимости от определенного ;работника    
2) имеется вероятность точного учета вразмеро  производимых работ;    
3) существуют возможности у рабочих оопределенног  участка 
увеличить выработку или же рразме  производимых  работ;    
4).существует необходимость на определенном производственном 
участке ьстимулироват  трудящихся в дальнейшем повышении выработки 
ипродукци  или же размеров производимых  работ;    
5) имеется возможность технического нормирования .труда 13 
Сдельную плату труда не рекомендовано ьиспользоват  в том случае, 
если критичны етаки  параметры как: смещение в худшую усторон  качества 
продукции; несоблюдение технологических режимов; юусилени  негативных 
тенденций обслуживания оборудования; несоблюдение йтребовани  техники  
безопасности;  перерасход материалов. 
Для использования повременной оплаты труда : нужно
1) отсутствие вероятности наращивания выпуска продукции;   
2) производственный процесс должен быть строго ;регламентирован    
3) функции рабочего сводились бы к юнаблюдени  за ходом 
технологического процесса;    
4) функционировали бы поточные и конвейерные типы 
апроизводств  со строго заданным ритмом;    
                                                 
12 Сафронов Н.А. «Экономика организации (предприятия)», Москва,  2011г 
13 Пашуто В.П. Организация, нормирование и оплата труда на предприятии: учеб. - практ. 
пособие / В.П.Пашуто. - М.: Кронус, 2014. - 317 с. 
 19 
 
5) наращивание выпуска продукции могло бы ипривест  к браку или 
же к усилению негативных тенденций ее . качества
 
 
1.2 Малое предприятие как особый вид работодателя 
 
Под «предпринимательством» понимают инициативную деятельность 
,людей  нацеленную на получение выгоды или же особственног  дохода, 
осуществляемую от собственного имени или же от иимен  и под 
юридическую ответственность юридического .лица  Предприниматель имеет 
возможность воплотить в ьжизн  всевозможные виды хозяйственной 
деятельности, не езапрещенны  законодательством, включая производство 
товаров, коммерческое ,посредничество  торгово-закупочную, 
консультационную или же другую работу, а етакж  операции с ценными 
бумагами. Малый сбизне  значит функционирование компаний, фирм, 
которые тимею  независимую собственность, владеют хозяйственной 
самостоятельностью и не тпреобладаю  в своей сфере деятельности. В 
екачеств  особых  критериев  объема компаний,  как ,правило  используют  
количество  сотрудников и годовой  мобъе  продаж.14 
Естественно, наивно надеяться, что для РФ ймалы  бизнес имеет 
возможность стать почвой :экономики  в русских критериях он имеет 
ьвозможност  стать только связующим звеном, обеспечивающим 
юбесперебойну  работу больших промышленных предприятий. Вследствие 
оэтог  для начала определим отрасли и ысфер  экономики, в которых фирмы 
малого абизнес  играют решающую роль. Для начала, это вся асфер  услуг, в 
том числе технические услуги, явключа  техническое обслуживание машин и 
ремонт ;оборудования  консультационные  услуги;  бытовое обслуживание  
населения.  хВо-вторы  - торгово-закупочные  операции и посредническая  
                                                 




Вследствие этого становление малого предпринимательства в РФ 
ясчитаетс  одним из решающих условий углубления хпроводимы  
экономических реформ, способных вывести страну из ,упадка  достичь 
действенного функционирования производства и ысфер  услуг. Этот раздел 
экономики создает юнужну  атмосферу  конкуренции,  способен быстро   
реагировать на евсевозможны  изменения рыночной конъюнктуры, создает 
дополнительные ерабочи  места, заполняет возникающие ниши в 
йпотребительско  сфере, считается главным источником формирования 
осреднег  класса, то есть расширяет социальную  базу  хпроводимы  реформ.16 
Действующее трудовое законодательство не устанавливает окаких-либ  
особенностей регламентации труда на малых хпредприятия  с небольшой 
численностью сотрудников. В ,случае  если не считать предоставленное 
работодателям - мсубъекта  малого предпринимательства (включая 
индивидуальных предпринимателей), ьчисленност  работников которых не 
превышает 35 человек (в есфер  розничной торговли и бытового 
обслуживания - 20 человек), право заключать с ,лицами  поступающими на 
работу, срочный трудовой рдогово  (ст. 59 ТК РФ). Сохраняется концепция 
трудового аправ  о единстве и однообразии правового  регулирования  атруд  
наемных  работников,  занятых на предприятиях  (в )организациях  любого  
размера.17 
В отличие от крупных производственных структур с йбольшо  
численностью персонала, на регулирование труда которых арассчитан  
основная масса норм трудового законодательства, на хмалы  предприятиях 
затруднительно применение норм, регулирующих, к ,примеру  перемещения и 
переводы на другую ,работу  замену отсутствующих работников, 
                                                 
15 Борисов С. Большая роль малого предпринимательства // Человек и труд. - 2011,-№1, с. 
37-40 
16 Догиль Л.Ф., Семенов Б.Д.. Предпринимательство и малый бизнес.2012.-234с 




предоставление легкого труда, продвижение по еработ  и пр. Законодатель не 
делает яисключени  для сотрудников малых предприятий в ичаст  более 
гибкого применения рабочего времени, ивремен  отдыха, сверхурочных 
работ, режима выплаты йзаработно  платы.  Очень  ограничен на данных  
хпредприятия  договорный  способ  регулирования трудовых  отношений.18 
Согласно теории систем малые предприятия твладею  специфическими  
свойствами: 
1) им присуща свобода поиска и епоощрени  инициативы, отсутствие 
бюрократизма при разрешении хорганизационно-управленчески  
вопросов;    
2) готовность к риску; 
3) ускоренная апробация выдвигаемых прогрессивных решений.19 
           Малые предприятия отличает еще апростот  организационной 
структуры, личное участие и ьзаинтересованност  всех сотрудников в делах 
фирмы, возможность огибк  реагировать на внешние изменения, быстро 
яадаптироватьс  к меняющимся экономическим требованиям  и .ситуациям 20 
Есть некоторые особенности кадровой работы, есвойственны  малому  
бизнесу. 
Во-первых, содержание работы с персоналом означительн  ограничено 
возможностями и потребностями малого предприятия. яКадрова  работа 
малого предприятия обязана быть апрост  — выполняются только те 
функции,  екоторы  необходимы. 
Во-вторых, как правило, специализированной кадровой ыслужб  на 
малом предприятии нет. Работой с мперсонало  занимается 1-2 человека, 
включая  начальника  . организации
В-третьих, в значимой степени кадровая аработ  носит неформальный 
                                                 
18 Дмитриев Ю., Краев А. Управление персоналом в современных условиях.-Владимир, 
Собор, 2013. - 272 с 
19 Савичев О.П. Экономика и организация малого предпринимательства: Учебное пособие. 
– СПб.: Изд-во СПбГУЭФ, 2013. 




характер и в йбольше  мере определяется личностью сотрудника, который  ее 
. проводит
В-четвертых, функции кадровой работы на ммало  предприятии 
исполняются в прерывистом режиме. К ,примеру  функция найма новых 
сотрудников осуществляется не йкажды  день, а по мере необходимости 
организации  в хтрудовы  ресурсах. 
В-пятых, кадровая работа ориентирована на еобеспечени  оперативных 
интересов организации. 
В-шестых, кое-какие виды кадровой документации, свойственные для 
хсредни  и больших предприятий, на малых .отсутствуют 21 
Для кадровой работы малого предприятия нсвойствене  следующий 
набор основных и первостепенных :функций  отбор и наем персонала; 
увольнение персонала; еуправлени  заработной платой; управление 
дисциплинарной  системой  . организации
Для успешной работы, при отсутствии ряда бслуж  управления 
персоналом, свойственных для более хкрупны  структур, малые предприятия 
чаще прибегают к юизменени  штатов, корректировке штатного расписания, 
маневрированию ,персоналом  более широко привлекают труд заемных 
,работников  совместителей,  работников,  занятых неполный  рабочий  .день
22 
В морально-психологическом аспекте малым предприятиям щпрису  
личный стандарт поведения сотрудников, базирующийся на ,ценностях  
стимулах и неформальных отношениях коллективного )(группового  нрава, 
которые приближают каждого сотрудника к уконечном  итогу его трудовой 
деятельности. Считается ,доказанным  что, собственно, в маленьких трудовых 
коллективах трасте  личностный  интерес  к работе как к .таковой 23 
Ключевым действующим лицом подобной организации ястановитс  
                                                 
21 Дятлов В.А. Управление персоналом: Учебник. - М.: Издат. центр «Академия», 2012. - 
356 с 
22 Фомин В. Поиск персонала мгновенно // Управление персоналом. - 2013. - №4. – 71с 
23 Зайцев Г.Г. Управление персоналом: Учебник. - СПб.: Северо - Запад, 2011. - 345 с. 
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инициативный работник, направленный на процесс, юпроизводственну  
задачу, на определенного потребителя и его ,требования  а уже не вчерашний 
работник-исполнитель, сосредоточенный на езадани  руководителя, на 
должностную инструкцию,  на еуказани  «сверху»24. 
 
 
1.3 Особенности организации оплаты труда персонала малого 
предприятия 
 
Политика в области оплаты труда япредприяти  малого бизнеса 
является составной частью яуправлени  предприятием, и от нее в значимой 
мере находится в изависимост  эффективность его работы, так как язаработна  
плата является одним из важнейших встимуло  в оптимальном  применении 
рабочей  силы. 
Общий уровень оплаты труда на ипредприяти  малого бизнеса имеет 
возможность зависеть от хследующи  основных  факторов: 
1) результатов хозяйственной деятельности организации, значения его 
; рентабельности
2) кадровой политики предприятия; 
3) уровня безработицы в регионе, области, между всотруднико  
соответствующих  специальностей; 
4) влияния конкурентов и государства.25 
Специфика малого бизнеса накладывает собственные иособенност  на 
организацию оплаты труда в хмаленьки  компаниях. Как показывает опыт, в 
ебольшинств  своем малому бизнесу не до япостроени  систем оплаты. Все 
ограничивается договорным размером йзаработно  платы с сотрудником и 
премиями по юрешени  директора за хорошие результаты работы. Это 
                                                 
24 Десслер Гари. Управление персоналом: Пер. с англ. – М.: БИНОМ, 2014, С. 43. 
25 Адамчук В.В. Экономика труда: учебник. - М.: ЗАО «Финстатинформ», 2014. - 431 с. 
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абсолютно ясно: нередко яключева  задача малого предприятия – вынести все  
,тяготы  выжить, а все остальное блекнет на фоне йтако  жизненно важной 
задачи. Особенности малого абизнес  создают  как ограничения по 
организации  ыоплат  труда,  так и вспомогательные возможности.26 
Так, небольшое количество свободных денежных всредст  накладывает 
ограничения по размеру заработных плат: ебольши  зарплаты просто неоткуда 
взять. Но япоявляетс  вероятность, как нигде лучше, воплотить в ьжизн  
принцип оплаты по результатам, когда уточняется ьзависимост  заработной 
платы от достигнутых сотрудником результатов. оОтчег  бы не платить 
хорошему продавцу ,больше  если  он обеспечил фирме  высокий  ьуровен   
прибыли? А так как фирма небольшая и хслужащи  немного, то есть 
вероятность выработать показатели иэффективност  для каждой должности и 
отдела, а етакж  принять во внимание в нематериальном истимулировани  
личные  особенности  каждого работника. 
Нередко совмещение одним работником нескольких ,должностей  
характерное для малого бизнеса, создает ьсложност  с определением размера 
его заработной .платы  Работники временами ведут себя неадекватно и 
тшантажирую  начальство, запрашивая сумасшедшие суммы за уработ  по 
совместительству и угрожая уходом в еслуча  отказа пойти на их условия. С 
этими ""работничками  надо расставаться незамедлительно и без .сожаления  
С иной стороны - работа по усовместительств  - это большая нагрузка, 
которую онужн  компенсировать, тем более, в случае, если кработни  отлично 
и качественно выполняет свои иобязанност  по обеим работам. Выход в йтако  
ситуации – создать персональную  схему  ыоплат  труда,  
предусматривающую  как все функции и нагрузку  ,сотрудника  так и 
интересы фирмы.27 
Как правило, нормативов труда на ммало  предприятии не бывает, по 
                                                 
26 Дерюга А.С., Цыбенко М.И. Тарификация и оплата труда на предприятиях. М.: 
Агропромиздат, 2011. 




причине не приоритетности этого вопроса. рДиректо  фирмы при оценке 
производительности труда хслужащи  руководствуется личным мнением. В то 
же ,время  отсутствие беспристрастной оценки, волюнтаризм в иначислени  
заработной платы создает опасность возникновения у хслужащи  чувства 
несправедливости. К примеру, начальник снижает юзаработну  плату 
работника, не справившегося с работой в енужны  сроки. А работник не 
согласен с .этим  По его мнению, данную работу в епоставленны  начальством 
сроки сделать элементарно невозможно. Или же этот ксотрудни  вообще не 
осознает важность сроков, не ,знает  что, собственно, это критерий оценки его 
.работы  Кто здесь прав? Начальник судит по усобственном  опыту, он сам 
проделывал эту работу не раз, а кработни  – со своей точки  зрения.  
кНачальни  ориентируется  на приоритеты бизнеса  – в еслуча   если  
служащие станут   срывать сроки явыполнени  работ, бизнес окажется в 
опасности. А иработник  задают правомерный вопрос: «А где ,написано  что 
именно столько времени требуется», или же «Где ,написано  что 
невыполнение сроков - это еосновани  для снижения заработной платы?». 
Записано это одолжн  быть в нормах, должностных инструкциях и иположени  
о премировании. С иной стороны, отсутствие нормирования тпозволяе  
организации быть более гибкой: при ивозникновени  новых должностей, 
нового оборудования, новых хтехнологически  решений есть  вероятность 
довольно  быстро  ивнест  изменения  в порядок начисления  заработной  
.платы 28 
Еще одна особенность организации оплаты атруд  в малом бизнесе 
заключается в том, что на еопределени  заработной платы могут сильно 
влиять еличны  отношения начальника с работниками. Не секрет, что онередк  
в небольшой компании рабочий коллектив тсоставляю  родственники и 
знакомые начальника. Начальство, ьопасаяс  испортить отношения, 
устанавливают им заработные ыплат  необоснованно более высокие, чем 
                                                 
28 Дудченко О.Н. Зарплата: расчет и учет. Учебно - практическое пособие. - М.: 
Издательство "Экзамен", 2013. 
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остальным, не беря во внимание трудовых заслуг, ,квалификации  
производительности. А размеры фирмы  тспособствую  тому, что все друг о 
друге всё знают или, по йкрайне  мере, догадываются, кто чей друг или 
родственник и у кого якака  зарплата. Приоритет одних служащих над 
,другими  обоснованный личными причинами, может вызвать ,возмущение  
чувство несправедливости у простых работников и, в еконц  концов, 
снижение мотивации. Нередко можно ьвстретит  заранее плохое отношение к 
сотрудникам-родственникам, даже если те тработаю  и получают заработную 
плату на хобщи  основаниях. Но факт хорошей информированности 
персонала друг о едруг  возможно применить для групповой оценки  
служащих  при ,начислении  к примеру,  премии: по выделенным  мкритерия  
любой  работник  оценивает или всех  в ,фирме  если  сотрудников  немного 
(как   правило, не еболе  10), или свой отдел, если фирма .больше 29 
Можно сделать вывод, что на хмалы  предприятиях, в системе малого 
бизнеса как в ефокус  отражаются противоречия и пробелы действующего 
трудового .законодательства  Потребности в особом подходе к управовом  
регулированию  труда  на малых предприятиях  очевидны. 
В обозримом будущем главными направлениями йзаконотворческо  и 
правоприменительной деятельности является расширение аспособ  
договорного регулирования трудовых отношений при ипомощ  
перевоплощения трудового договора в основной кисточни  управления 
персоналом на малых предприятиях (по типу ярегулировани  труда надомных 
работников), а также ускорение принятия российского азаконодательств  о 
заемном труде, столь необходимом для явербовани  отдельных категорий 
сотрудников на временную  уработ  в обмен  постоянных работников.    
 
                                                 
29 Грачев М.В. Суперкадры: Управление персоналом и международные корпорации. – М.: 
Дело, 2013. – 642 с. 
 27 
 
Глава 2. Исследование организации труда на малом 
предприятии - турагентстве «КАЛИСТА-ТУР» 
 
2.1 Технико-экономическая характеристика «КАЛИСТА-ТУР» 
 
Туристическая компания ООО «КАЛИСТА-ТУР» была образована в 
2012 .году  Компания является турагентством и занимается мпредоставление  
туристических услуг, организацией бизнес-поездок и япосещени  
интернациональных отраслевых выставок, а так же тпродае  турпутевки в 
курортные города Европы, Азии и .Африки  Вдобавок агентство оказывает 
вспомогательные тур ,услуги  такие как бронирование гостиниц в 10 
хгосударства  мира, бронирование авиабилетов, ж/д билетов, вбилето  на 
спортивные и культурно-зрелищные события, визовая ,поддержка  трансфер, 
организация деловых поездок (выставки, ,ярмарки  конгрессы), экскурсий, 
помощь в оформлении  вдокументо  на заграничные  паспорта, 
предоставление  услуги  «Тур  в . кредит»
В турфирме работают члены семьи и еближайши  знакомые. 
«КАЛИСТА-ТУР» ценит свою независимость, евследстви  чего не использует 
возможность вливания остороннег  капитала или сотрудников. Компания 
использует ьприбыл  на развитие организации и укрепление ее йпозици  на 
рынке, а также распределяет  ее меж . работниками
Все работники организации считаются консультантами хпредлагаемы  
услуг, и имеют все шансы ьосуществлят  продажу от лица туроператоров. 
Количество работников:  4 . человека
Задача туристического агентства: «Предоставление качественных гуслу  
в сфере туризма клиентам с юцель  полного удовлетворения их потребностей 
в настоящем и мполноценно  отдыхе». 
Основные технико-экономические показатели работы туристического 
аагентств  «КАЛИСТА-ТУР» за два последних года представлены в .табл  2. 
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Таблица 2 - Основные показатели деятельности атурагентств  «КАЛИСТА-
ТУР» за 2014-2015 гг. 
№ 
п\п Показатели Ед. изм. 
Величина 
показателя Отклонение 
2014 г. 2015 г. Абс. (+/-) 
Относ. 
% 
1 2 3 4 5 6 7 
1 Объем реализации услуг Тыс. руб. 10509 11624 +1115 +10,61 
2 Численность работающих Чел. 4 4 0 0 
3 Производительность труда 1-го работающего Тыс. руб. 2627,25 2906 +278,75 +10,61 
4 Фонд заработной платы Тыс. руб. 672 743,3 +71,3 +10,61 
5 Среднегодовая заработная 
плата 1-го работника Тыс. руб. 168,00 185,83 +17,83 +10,61 
6 Себестоимость услуг Тыс. руб. 8541 9440 +899 +10,53 
7 Затраты на 1 руб. 
реализации услуг коп 0,81 0,81 0 -0,08 
8 Прибыль от реализации 
услуг Тыс. руб. 1968 2184 +216 +10,98 
9 Рентабельность 
деятельности % 23,04 23,14 +0,09 - 
10 Рентабельность продаж % 18,73 18,79 +0,06 - 
 
Анализ данных табл. 2 демонстрирует, что мобъе  реализации услуг за 
2015 год по сопоставлению с 2014 мгодо  возрос на 1115 тыс. руб. и составил 
11624  тыс.  руб. 
Количество персонала в туристическом агентстве «КАЛИСТА-ТУР» 
ьосталас  без перемен и составила в отчетном году 4 . человека
Значение показателя производительности труда 1-го оработающег  в 
2015 году возросло на 10,61% или же 5278,7  тыс. руб. по сопоставлению с 
предшествующим  . годом
Фонд заработной платы персонала возрос на %10,61  (71,3 тыс. рублей) 
в 2015 году по юсопоставлени  с 2014 годом и составил в мотчетно  году 743,3 
тыс. руб. Беря во внимание то, что околичеств  служащих за рассматриваемые 
года не ,изменилось  среднегодовая заработная  плата одного работающего 
авозросл  соразмерно увеличению фонду заработной платы, т.е. на %10,61  и 
составила  в 2010  году  185,83 тыс.  руб. 
Себестоимость услуг за 2015 год составила 9440 тыс. ,руб.  что больше 
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на 899 тыс. руб., чем в мпрошло  году. Значение предоставленного показателя 
возросло в мотчетно  периоде по сопоставлению с предыдущим  на . 10,53%
Затраты на 1 рубль реализации услуг в 2015 году ьсохранилис  
неизменными по отношению к 2014 и лсостави  81 коп. Это значит, что 
удорожание исебестоимост  произошло пропорционально наращиванию 
объема  реализуемых  гуслу  турфирмы. 
Прибыль от реализации услуг в 2015 году асоставил  2184 тыс. руб. 
Значение предоставленного показателя овозросл  на 216 тыс. руб. или 10,98%. 
Увеличение прибыли опроизошл  за счет увеличения объема реализации 
.услуг  На рис. 2 представлены основные показатели идеятельност  турфирмы 
«КАЛИСТА-ТУР» за 2014 и 2015 года такие, как объем иреализаци  услуг,  
себестоимость  услуг и прибыль  от иреализаци  услуг. 
 
Рис. 2 - Динамика основных показателей идеятельност  турагентства  «КАЛИСТА-
ТУР» 
 
Рентабельность деятельности и рентабельность продаж турфирмы 
»«КАЛИСТА-ТУР  в 2014 и 2015 годах составили 23,1% и %18,7  
соответственно. Это произошло вследствие соразмерного яувеличени  
значений показателей прибыли, себестоимости  и афонд  заработной  платы. 
Следует принять во внимание, что в еоснов  объема реализуемых услуг 
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турфирмы «КАЛИСТА-ТУР» лежат посреднические услуги умежд  
производителем услуг (туроператором) и клиентом, т.е. ьприбыл  
турагентства – это конкретный процент с ипродаж  турпродуктов. Тем самым 
турфирма «КАЛИСТА-ТУР» не тможе  воздействовать  на ценообразование 
турпродукта. 
Таким образом, основные показатели деятельности ытурфирм   
«КАЛИСТА-ТУР» (рентабельность продаж, рентабельность деятельности) 
юсвидетельству  о компетентном управлении туристической фирмой. зАнали  
технико-экономических показателей демонстрирует пропорциональное 
повышение йзначени  показателей деятельности фирмы, таких как мобъе  
реализации услуг, фонд заработной платы. Что тговори  об экономически 
обоснованном повышении  себестоимости  и йзаработно  платы  служащих. 
Значение показателя рентабельности деятельности турагентства 
тговори  об устойчивом стабильном положении на ерынк  и компетентном 
управлении, при котором ьуровен  рентабельности продаж и деятельности не 
изменяется. 
Рассмотрим структуру реализации туристических  гуслу  фирмы по 
направлениям туризма в 2015 году (см.  рис.  3). 
 
 
Рис. 3 - Структура реализации туристических гуслу  фирмой «КАЛИСТА-ТУР» по 
направлениям в 2014  году 
 
Самую большую долю в 2014 году в структуре реализации зарубежных 
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на втором месте тур поездки во юФранци  – 10,20% и на 3-ем – туры в 
Грецию и ОАЭ – . 9,60%
За год случились следующие структурные :изменения  доля тур поездок 
на Кипр ьсократилас  практически на 3%, а доля туров во Францию 
ьувеличилас  на 2%. 
Рассмотрим структуру реализации по видам втуро  в 2014 году (рис. 4). 
 
 
Рис. 4 - Структура реализации фирмы »«КАЛИСТА-ТУР  по видам туров в 2014  
году 
 
Структура реализации по видам туров особых йизменени  по сравнению 
с предшествующим годом не .претерпела  Возросла доля пляжных тур 
поездок на 2%, доля хпознавательны  тур поездок на 2%. Доля лечебных тур 
поездок ьсократилас  на 2% и доля экскурсионных тур поездок  ьсократилас  
на 2%. 
Каналы сбыта в туристическом бизнесе представлены в виде 
ясодействи  туроператора с различными турфирмами и икорпоративным  
клиентами, а также во взаимодействии аперсонал  туристического агентства  
непосредственно с потребителями. 
Туристическое агентство «КАЛИСТА-ТУР» реализует свои иуслуг  
непосредственно потребителям услуг. Доля корпоративных вклиенто  в 

















Рис. 5 - Структура продаж по мканала  сбыта «КАЛИСТА-ТУР» в 2015  году 
 
Таким образом, в 2015 году 80% объема реализации тур гуслу  было 
продано индивидуальным клиентам и отольк  20% - корпоративным. За 
анализируемый дперио  доля реализации туруслуг корпоративным  клиентам  
ьсократилас  на 2%. 
В турфирме работают только члены исемь  и ближайшие знакомые, 
фирма использует ьприбыл  на развитие и укрепление ее позиций на ,рынке  а 
также распределяет ее между  . служащими
Динамика основных показателей деятельности турфирмы 
»«КАЛИСТА-ТУР  (рентабельность продаж, рентабельность деятельности) 
свидетельствую о мкомпетентно  управлении туристической фирмой. Анализ 
технико-экономических йпоказателе  демонстрирует пропорциональное 
наращивание значений показателей ыработ  турагентства, таких как объем 
реализации услуг, фонд йзаработно  платы. Что говорит об экономически  
мобоснованно  повышении  себестоимости  и зарплаты сотрудников. 
 
 
2.2 Анализ организации труда и его оплаты в турагентстве 
«КАЛИСТА-ТУР» 
 
На рис. 6 представлена действующая организационная структура 









Рис. 6 - Организационная структура управления туристического  агентства 
«КАЛИСТА-ТУР» 
 
Анализ структуры управления в ООО «КАЛИСТА-ТУР» (рис. 6) 
показал, что управленческий процесс исполняется в рамках структуры 
управления, которую можно квалифицировать как линейную. 
Высочайшим звеном управления организацией считается директор и 
заместитель директора, исполнителями – специалисты по продаже туров. В 
маленьких фирмах нельзя дать названия должностям, полностью 
характеризующие выполняемые функции, то есть, рис. 6 не отображает 
функциональную значимость субъектов и объектов управления. 
Управленческая деятельность и ответственность за результаты работы 
туристического агентства разделяются меж директором и его заместителем, 
то есть, в отсутствии директора делегируются все его возможности 
заместителю, за исключением отдельно оговоренных должностных 
обязанностей; работники турфирмы выполняют распоряжения, как 
директора, так и его заместителя. 
Такая система позволяет не перегружать директора информацией и 
обязанностями, т.к. они поделены меж 2-мя руководителями, что устраняет 
некоторое количество недостатков, свойственных линейной структуре 
управления (перегруженность начальника, высокие требования к нему и т.п.). 
Нужно обозначить, что функции распределены негласно и не 
зафиксированы в должностных инструкциях, что временами приводит  к 
дублированию функций, все работники туристического агентства считаются 
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членами семьи и друзьями, поэтому некоторые функции управления, к 
примеру, мотивация служащих, на предприятии отсутствуют. 
Превосходством предоставленной организационной структуры 
являются простота управления; согласованность действий, как работников, 
так и начальства (принятие решений не только разделяются меж 
руководителями по их функциям, но и в некоторых случаях совместно 
решаются). 
Недостатками организационной структуры в агентстве являются 
большое количество функций на каждом работнике, что можно теоретически 
отметить как перегруженность. 
К позитивным чертам подобной структуры управления в 
туристическом агентстве является простота управления, согласованность 
действий сотрудников, личная ответственность начальника. В туристическом 
агентстве «КАЛИСТА-ТУР» отсутствует должность посыльного, 
маркетолога и бухгалтера, происходит дублирование некоторых функций у 
разных служащих и двойное подчинение работников. 
Отсутствие работников на данных должностях приводит главным 
образом к экономии на заработной плате. К тому же являясь малым 
предприятием, в «КАЛИСТА-ТУР» упрощенная бухгалтерия, с функциями 
которой может справиться директор или же заместитель директора. Функции 
посыльного могут распределяться меж работников, так как не требуют 
дополнительных знаний. 
Далее также следует рассмотреть должностные обязанности 









- организация и осуществление управленческой деятельности; 
- организация и осуществление рекламной деятельности; 
- представление интересов агентства в суде; 
- прием заявок на бронирование тур поездок, гостиниц, оформление 
данных заявок и их выполнение; 
- консультации клиентов о правах и обязанностях туристов; 
- развитие туристического агентства; 
- анализ деятельности компании. 
Зам. директора 
- организация и ведение бухгалтерского учета в агентстве; 
- уплата налогов; 
- составление и сдача бухгалтерской отчетности; 
- выплата заработанной платы; 
- осуществление следующих функций при отсутствии или в помощь 
директору: организация и осуществление управленческой и рекламной 
деятельности; 
- прием заявок на бронирование тур поездок, гостиниц, оформление 
данных заявок и их выполнение; 
- консультации клиентов о правах и обязанностях туристов; 




- прием заявок на бронирование туров, отелей, оформление этих заявок 
и их выполнение; 
- консультации клиентов о правах и обязанностях туристов; 
- информирование клиентов о турах; 
- осуществление рекламной деятельности; 
- осуществление мероприятий по стимулированию продаж. 
Специалист по 
продаже туров 2 
- прием заявок на бронирование туров, отелей, оформление этих заявок 
и их выполнение; 
- консультации клиентов о правах и обязанностях туристов; 
- информирование клиентов о турах; 
- доставка и получение турпакетов, билетов и документов, связанных с 
деятельностью агентства; 
- осуществление мероприятий по стимулированию продаж. 
 
Анализ табл. 3 наглядно демонстрирует, что в мтуристическо  агентстве   
«КАЛИСТА-ТУР» директор и зам. адиректор  осуществляет функции как 
управления, так функции и йисполнителе  (прием заявок на бронирование тур 
поездок, ,гостиниц  оформление этих заявок и их ;выполнение  консультации 
клиентов  о правах и обязанностях  . туристов)
Функции посыльного поделены меж начальником и мвторы  
специалистом по продаже туров, заместитель адиректор  перегружен   
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функциями (совмещение функций руководителя, бухгалтера, аспециалист  по 
рекламе и продаже туров). 
Резюмируя вышеупомянутое, имеется возможность обозначить, что в 
етурфирм  отмечается дублирование функций по обслуживанию ,клиентов  и 
как следствие перегруженность управляющего ,звена  а так же отсутствие 
некоторых должностей, хтаки  как - бухгалтер, маркетолог и ,посыльный  чьи 
функции  поделены меж членами  . турагентства
Анализ организационной структуры показал двойное еподчинени  
специалистов по продаже тур поездок и ьперегруженност  сотрудников 
организации. Таким образом, рекомендуется ьизменит  линии подчинения 
работников и добавить двух :сотрудников  посыльного (курьера) и 
специалиста по продаже ;туров  пересмотреть  должностные  обязанности 
служащих. 
Всего в туристическом агентстве в енастояще  время трудится 4 
человека, 2 из них – йуправленчески  персонал, 2 - менеджеры среднего звена 
и еосновны  работники. Анализ трудовых ресурсов следует ьначат  с изучения 
и оценки обеспеченности компании »«КАЛИСТА-ТУР  трудовыми ресурсами 
за 2014-2015 гг. Данные  по уперсонал  представлены  в табл. 4. 
 
Таблица 4 - Оценка обеспеченности трудовыми иресурсам  «КАЛИСТА-ТУР» 
в 2014-2015  гг. 
Категория персонала Численность, чел. Удельный вес, % Динамика 
2014 год 2015 год 2014 год 2015 год Чел. % 




2 2 50,00 50,00 - - 
Менеджеры 2 2 50,00 50,00 - - 
Итого 4 4 100,00 100,00 - - 
 
Как видно из табл. 4 в 2015 году по юотношени  к уровню 2014 года 
изменений в структуре оштатног  расписания персонала турфирмы не 
произошло. оВсег  в фирме работает 4 человека, из них 50% тсоставляе   
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высший управленческий персонал, 50% составляют ыменеджер  среднего  
звена. 
Далее проанализируем квалификационный состав трудовых вресурсо  
«КАЛИСТА-ТУР», т.е., распределение сотрудников по юуровн  образования, 
что отражают данные  табл.  5. 
 
Таблица 5 - Распределение персонала по юуровн  образования в 2014-2015  гг. 
Образование персонала 
Численность, чел. Удельный вес, %: Динамика 
2014 год 2015 год 2014 год 2015 год чел % 
1 2 3 4 5 6 7 
Общее среднее 0 0 0 0 - - 
Среднее специальное 0 0 0 0 - - 
Высшее образование 4 4 100,0 100,0 - - 
Итого 4 4 100,0 100,0 - - 
 
Данные табл. 5 свидетельствуют о том, что всю долю в еструктур  
персонала «КАЛИСТА-ТУР» заняли работники с мвысши  образованием  
(100%). 
Далее проанализируем структуру персонала турфирмы по уопыт  
работы и возрастному критерию. 
 
Таблица 6 - Структура персонала по увозраст  в 2014-2015  гг. 
Возраст персонала 
Численность, чел. Удельный вес, %: Динамика 
2014 год 2015 год 2014 год 2015 год чел % 
1 2 3 4 5 6 7 
До 20 лет 0 0 0 0 - - 
От 21 до 30 лет 1 1 25,0 25,0 - - 
От 31 до 40 лет 3 3 75,0 75,0 - - 
Итого 4 4 100,0 100,0 - - 
 
Как видно из табл. 6, в еструктур  персонала «КАЛИСТА-ТУР» равные 
доли занимают иработник  в возрасте от 21 до 30 лет - 25% и от 31 до 40 лет – 
75%. 
Все работники турагентства являются женщинами. 
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В туристическом агентстве «КАЛИСТА-ТУР» применяется -окладно
премиальная форма оплаты труда для всех . работников
При окладно-премиальной системе доход зависит не отольк  от оплаты 
по прямым окладным расценкам, но и от йвыплачиваемо  премии за 
выполнение и перевыполнение хустановленны  количественных  и 
качественных показателей. 
Основной оклад гарантирован однозначно. Он яплатитс  как потенциал 
сотрудника, ответственность за еиспользовани  которого в интересах 
туристического агентства »«КАЛИСТА-ТУР  большей частью лежит не на 
,работниках  а на их руководителях. Основной оклад - еследстви  
коллективного  характера  труда на предприятии. 
Размер премии может быть от нуля до хнескольки  окладов и находится 
в зависимости от хмноги  факторов: 
1) общего объема свободной прибыли; 
2) оценки руководителями личного вклада сотрудника в уработ  
коллектива в течение оплачиваемого периода ; времени
3) оценки значимости сотрудника для турагентства, яисход  из его 
работы в прошлом и йожидани  на перспективу (обычно эта часть ипреми  
обычно оформляется в качестве персональных  надбавок  к . окладу)
Окладно-премиальную систему оплаты труда характеризует 
:показатель  «доходы, полученные в качестве оклада» / ,«доходы  полученные 
в качестве премий и хиндивидуальны  надбавок», или похожий показатель: 
«доходы, еполученны  в качестве оклада» / «общий мобъе  доходов, включая 
премии». От мнения аначальник  туристического агентства зависит выплата и 
мобъе  премии. При высокой доле премий в хдохода  и низких окладах 
заработок работника яопределяетс  его лояльностью руководителям. То есть, 
явысока  доля  премий  в общем доходе  определяет  себя  как асистем  личной  
зависимости  служащих от начальства. 
Окладно-премиальная система оплаты труда включает в себя всех 
хслужащи  туристического агентства. Но её использование к работникам, 
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занятым управлением, отличается от её яиспользовани  к основному   
персоналу: основному персоналу деньги платят за евыполнени  поставленных 
задач руководителя и за епроявлени  полезной для туристического агентства 
инициативы, а уначальств  за увеличение объема реализации при исоблюдени  
и повышении  стандартов качества  работы. 
Проанализируем динамику структуры ФОТ туристического аагентств  
«КАЛИСТА-ТУР» за 2014 и 2015 гг. Для этого составим табл. 7 и 8. 
 
Таблица 7 - Структура ФОТ турагентства «КАЛИСТА-ТУР» в 2014  году 
Наименование показателя Всего 
В том числе 
Руководители Основной 
персонал 
1 2 3 4 
Среднесписочная численность, чел 4 2 2 
Фонд заработной платы 672 402 270 
в том числе:    
1. Заработная плата за отработанное время 600 360 240 
1.1. Заработная плата по окладу 600 360 240 
1.2 Премия за основные результаты 
хозяйственной деятельности 0 0 0 
1.3. Доплаты, надбавки, всего 0 0 0 
2. Оплата отпусков 50 30 20 
3. Единовременные поощрительные 
выплаты 22 12 10 
3.1. Вознаграждения по итогам работы за 
год 22 12 10 
3.2. Материальная помощь всем 
работникам 0 0 0 
Среднемесячная зарплата 1 - го работника 14,00 16,75 11,25 
 
Анализ данных табл. 7 свидетельствует, что в 2014 году были 
ыустановлен  следующие оклады для категорий сотрудников  турагентства: 
1) для управленческого персонала – 15 тыс. ; руб.
2) для специалистов по продаже туров – 10 тыс. руб. 
Таким образом, среднемесячный оклад по юпредприяти  в 2014 году 
составил 12,5  тыс.  руб. 
С учетом всех надбавок, премий и хкомпенсационны  выплат средняя 
месячная заработная плата для хразны  категорий сотрудников  составила: 
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1) для управленческого персонала – 16,75 тыс. ; руб.
2) для специалистов по продаже туров – 511,2  тыс.  руб. 
Таким образом, среднемесячная оплата труда по юпредприяти  в 2014 
году составила 14 тыс.  руб. 
Наглядно структуру ФОТ турагентства «КАЛИСТА-ТУР» можно 
ьпредставит  в виде диаграммы, изображенной на рис.  7. 
 
 
Рис. 7 - Структура ФОТ турагентства «КАЛИСТА-ТУР» в 2014 году 
 
Данные диаграммы, показанной на рис. 7 тговоря  нам, что 90% в 
структуре ФОТ сотрудников атурагентств  «КАЛИСТА-ТУР» занимает 
окладная часть, 7% - аоплат  отпусков, 3% - вознаграждения по итогам ыработ  
за год. 












Таблица 8 - Структура ФОТ «КАЛИСТА-ТУР» в 2015 году 
Наименование показателя Всего 
В том числе 
Руководители Основной 
персонал 
1 2 3 4 
Среднесписочная численность, чел 4 2 2 
Фонд заработной платы 743,3 439,3 304 
в том числе:    
1. Оплата за отработанное время 667,3 395,3 272 
1.1. Зарплата по окладу 648 384 264 
1.2 Премия за основные результаты 
хозяйственной деятельности 19,3 11,3 8 
1.3. Доплаты, надбавки, всего 0 0 0 
2. Оплата отпусков 54 32 22 
3. Единовременные поощрительные 
выплаты 22 12 10 
3.1. Вознаграждения по итогам работы за 
год 22 12 10 
3.2. Материальная помощь всем 
работникам 0 0 0 
Среднемесячная зарплата 1 - го работника 15,49 18,30 12,67 
 
Анализ данных табл. 8. свидетельствует, что в 2015 году были 
ыустановлен  следующие оклады для разных категорий сотрудников в 
етурагентств  «КАЛИСТА-ТУР»: 
1) для управленческого персонала – 16 тыс. ; руб.
2) для специалистов по продаже туров – 11 тыс. руб. 
Таким образом, среднемесячный оклад по юпредприяти  в 2015 году 
составил 13,5  тыс.  руб. 
С учетом всех надбавок, премий и хкомпенсационны  выплат средняя 
месячная заработная плата для хразны  категорий сотрудников  составила: 
1) для управленческого персонала – 18,30 тыс. ; руб.
2) для специалистов по продаже туров – 712,6  тыс.  руб. 
Таким образом, среднемесячная оплата труда по юпредприяти  в 2015 
году составила 15,49  тыс.  руб. 
По сравнению с 2014 годом, возросла итоговая ясреднемесячна  
заработная плата руководителей – с 516,7  тыс. руб. до 18,30 тыс. руб. или на 
1,55 тыс. руб. .(+9,25%)  Это произошло  благодаря увеличению   
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единовременных поощрительных выплат на фоне янарастани  базового  
оклада. 
В то же время, итоговая среднемесячная язаработна  плата основного 
персонала возросла с 511,2  тыс. руб. до 12,67 тыс. руб. или же на 1,42 тыс. 
руб. (+12,62%), в основном за счет янаращивани  базового  оклада  на 1 тыс.  
руб. 
Наглядно структуру ФОТ турагентства «КАЛИСТА-ТУР» можно 





Рис. 8 - Структура ФОТ турагентства »«КАЛИСТА-ТУР  в 2015  году 
 
Данные диаграммы, изображенной на рис. 8 ,демонстрируют  что 87% в 
структуре ФОТ служащих отуристическог  агентства  «КАЛИСТА-ТУР» 
занимает окладная ,часть  7% - оплата отпусков; 3% - япреми  за основные 
результаты хозяйственной деятельности, 3% - явознаграждени  по итогам  
работы за год. 
Показатели эффективности использования фонда оплаты атруд  
туристического агентства «КАЛИСТА-ТУР» в анализируемом епериод  

















Таблица 9 - Показатели эффективности использования ФОТ атурагентств  
«КАЛИСТА-ТУР» в 2014-2015  гг. 
Показатель 2014 год 2015 год Отклонение (+,-), Темп роста, % 
Выручка от реализации 
услуг 10509 11624 +1115 +10,61 
Численность персонала, чел. 4 4 0 0 
Фонд заработной платы 672 743,3 +71,3 +10,61 
Среднемесячная заработная 
плата 1 работника, тыс. 
руб./чел. 
14 15,49 +1,49 +10,61 
Производительность труда, 
тыс. руб. / чел. 2627,25 2906,00 +278,75 +10,61 
 
Показатели эффективности использования оплаты труда в 2015 году по 
юсопоставлени  с 2014 практически не изменились, так как темп априрост  
производительности труда в рассматриваемом периоде равен утемп  роста 





Глава 3. Пути совершенствования заработной платы на 
предприятии. 
 
3.1 Рекомендации по совершенствованию систем оплаты труда на 
предприятиях 
 
В начале экономической реформы почти все фирмы оказались в 
ситуации, неблагоприятной для организации эффективной системы оплаты. 
Либерализация цен свела к минимуму у служащего стимул к повышению 
индивидуального результата труда, а у бизнесмена - стимул к увеличению 
прибыли. Этому же содействует налоговый механизм вместе с механизмом 
создания внебюджетных фондов. Плохое влияние могут оказать и иные 
факторы: неясность в индексации заработной платы и доходов, смена 
владельцев предприятия и т.д. В данных условиях принципиально не 
перевоплотить оплату труда в простую социальную выплату, не зависящую 
от трудового вклада сотрудника. 
Первым делом нужно стремиться, чтобы тарифы, а по возможности и 
вся заработная плата были бы скорректированы на рост цен если не 1к 1, то в 
том соотношении, в каком максимально разрешает спрос на продукцию 
фирмы при увеличении  им цен. Запаздывание темпов роста зарплаты от 
темпов роста цен ведет в первую очередь к сужению потребительского 
спроса и к предстоящему снижению объемов производства, компенсация 
которого исполняется за счет нового роста цен. Индексация заработной 
платы, по возможности максимально компенсирующая рост цен, разрешает 
сберечь стимулирующую роль заработной платы.30 
В то же время, принимая все меры по юсохранени  стимулирующей 
функции заработной платы, нужно ьсоздават  все возможное, чтобы даже 
малейшее еисключени  сотрудника из трудового процесса возмещалось не в 
                                                 
30 Белкин В. Мотивы и стимулы труда // Социальная защита. - 2012. - № 7. - Прил.: с.44-47 
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форме оплаты труда, а в еформ  гарантийных и компенсационных выплат,  
устанавливаемых,  ,обычно  ниже  тарифной  оплаты. 
Каждое уменьшение индивидуального результата труда тнадлежи  
сопровождаться понижением зарплаты. Гарантии и икомпенсаци  имеют все 
шансы в конкретных хграница  компенсировать это понижение, если оно 
ьслучилос  не по вине сотрудников. Обычным для йпредприяти   всех форм 
собственности считается  пренебрежительное  еотношени  к разделению   
оплаты труда на средства, выплачиваемые за уработ  и средства, 
выплачиваемые в порядке йгаранти  и компенсаций. Комментарии при этом 
явыдвигаютс  самые разнообразные: нежелание плодить лишние ,бумаги  
разбираться в причинах и виновниках хгарантийны  выплат, неимение 
всякого стремление эти ывыплат  воплощать в жизнь, недостаток 
квалифицированных всотруднико  в аппарате управления и многие .другие  В 
данных условиях для сотрудника еприобретенны  им деньги предстают как 
выплаченные за .работу  Так как кризис в экономике япродолжаетс  не один 
год, сумма компенсационных выплат тзанимае  в фактической заработной 
плате сотрудников тем йбольши  удельный вес, чем в худшем положении 
располагается .предприятие  В случае если сотрудники оценивают эти 
асредств  как выплаченные за работу, то в мпоследующе  это может вызывать 
с их ысторон  требование полной доп. оплаты всякого повышения 
ипроизводительност  их труда. В случае если же еполучаемы  сотрудником 
доходы внятно разделены на евыплаченны  за работу и выплаченные в 
порядке ,компенсации  то при прогрессе ситуации и при епрогресс   
показателей  своей деятельности  сотрудники  тимею  все шансы  
претендовать на дополнительную  уоплат  в размере  разницы меж оплатой  за 
уработ  и оплатой  за замещаемые компенсационные  выплаты.31 
При административно-командной модели экономики заработная аплат  
шла главным образом из централизованно хрегулируемы  фондов (фонда 
                                                 
31 10. Зайцева О.Б. Заработная плата и ее роль в правовом регулировании трудовых 
отношений. // Трудовое право. -2014. - № 5. - с.14-22. 
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заработной платы и афонд  материального поощрения). Неэффективность 
такого механизма ,проявилась  в частности, и в том, что наращивание того 
или оиног  фонда оплаты становилось самоцелью, а аоплат  сотрудника в 
соответствии с его мтрудовы  вкладом - зависимой от полученного .фонда  
Это принижало значимость индивидуального подхода к еоценк  труда  
каждого,  порождало всевозможные  формы  околлективног  эгоизма,  
безответственности  и субъективизма. 
В рыночной модели фонд оплаты атруд  формируется из 
индивидуальных заработных плат и яопределяетс  формами и системами 
оплаты, а етакж  совокупностью итогов труда каждого сотрудника. Фонд 
ыоплат  труда выражает суммарные издержки фирмы на уоплат  труда 
сотрудников. Администрация фирмы в лице авладельц  или же работодателя 
само вправе ,решать  какой фонд оплаты труда они тмогу  допустить, 
принимая во внимание конъюнктуру рынка, ьстоимост  рабочей силы на 
рынке труда, обеспечение йконкурентно  способности  продукции  на рынке 
товаров,  уровень  иинфляци  и многие  иные  факторы.32 
Перестройка экономики для рыночных отношений необходимым 
мусловие  выдвигает ужесточение общественной безопасности рабочих. В 
йзаработно  плате это выражается, прежде всего, в том, ычтоб  уровень оплаты 
обеспечивал нормальное воспроизводство йрабоче  силы соответствующей 
квалификации. А наращивание иприбыл  следует осуществлять не за счет 
лишней интенсивности труда ,сотрудника  а целесообразной организацией 
производственного процесса и мувеличение  его технического уровня, 
облегчением труда. яСоциальна  защищенность в рыночной экономике 
состоит етакж  и в том, чтобы были даны все ивозможност  для роста 
персональной заработной платы за счет яувеличени  собственных  
результатов труда с мучето  достигнутых в системе социального партнерства 
йгаранти  по вопросам оплаты труда. Этот 2-ой ьпоказател  защищенности 
сотрудника с позиций оплаты труда тимее  возможность достигаться далеко 
                                                 
32 Гонильцина Е.К. Организация заработной платы на предприятии.- Колосс, 2013. 
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не на всех предприятиях. В рыночной еэкономик  ему нередко 
противоборствует иной  рпарамет  социальной защиты: сохранение рабочего 
места. При екризис  производства, рассматриваемого большинством 
директором компаний  как евременно  (хотя и длительное явление), почти все  
иработодател  идут  по пути  сохранения рабочих  мест  как оглавног  
показателя  социальной  защищенности во вред  даже  юобеспечени  
нормального  воспроизводства  рабочей силы  и ясоздани  условий  для 
реализации трудового   потенциала сотрудников. Но онеобходим  иметь в 
виду, что долговременное есохранени  такой ситуации ведет к абсолютной 
еутрат  функций  заработной  платы.33 
Опыт государств с рыночной экономикой демонстрирует, что в йданны  
момент, правильно организовать заработную плату на ипредприяти  нельзя 
без ее основного элемента - янормировани  труда. Оно разрешает установить 
соответствие меж мобъемо  затрат труда и размером его оплаты в хконкретны  
организационно-технических условиях. Впрочем, в начале ,реформы  когда 
нужно было реализовать  коренное еизменени  организации оплаты труда, 
проблеме нормирования остал  уделяться гораздо меньше внимания как со 
ысторон  органов управления экономикой, так и хпрактически  работников. 
Распространялось предположение, что в хусловия  перехода к рыночным 
отношениям  нормы  ттеряю  свой  смысл,  так как они выполняют главным  
образом  юфункци  регулирования  заработной  платы.34 
Создаваемый сегодня рынок труда, самостоятельность фирм при 
инормировани  и определении размеров тарифных ставок и вокладо  создают 
реальные предпосылки для уничтожения яобразовавшейс  ранее 
неблагоприятной практики применения норм атруд  для управления размера 
оплаты труда. еВследстви  этого рождается объективная надобность в 
еразвити  нормирования, в постоянном проведении всестороннего аанализ  
                                                 
33 Пошерстник Е.Б., Мейксин М.С. «Заработная плата в современных условиях» (4-е 
издание). – СПб.: Издательский Торговый Дом «Герда», 2013. - 640 с. 
34 Прыкина Л.В. Экономический анализ предприятия. – М.:ЮНИТИ-ДАНА, 2012. – 407с. 
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уровня и устранении тех упущений, екоторы  были допущены при 
централизованно устанавливаемых тарифах, что оприводил  к деформации 
норм времени, т.е. их .завышению  Вся работа по совершенствованию 
нормирования труда в йрыночно  экономике возлагается на работодателя, 
ибо, прежде овсег  он заинтересован в оптимальном применении нанятой им 
йрабоче  сипы. Следует, впрочем, иметь в ,виду  что и сотрудники 
заинтересованы  в йобъективно  оценке  их труда со стороны  .работодателя  
Отсутствие  надежной  нормативной базы  приводит  к уконфликт  интересов   
обеих сторон, к нарушению социального микроклимата. йЭкономически  
упадок и регресс производства пока тсохраняю  негативное отношение к 
совершенствованию нормирования труда на хпредприятия  всех форм 
собственности и видов .деятельности  Но упадок пройдет, и фирмам ынужн  
будут  надежные нормы. К уэтом  времени должны быть  необходимые кадры  
нормировщиков  и янеобходима  нормативная  база.35 Таким образом, с 
учетом ыперспектив  работа по нормированию труда на ипредприяти  обязана 
проходить непрерывно, даже, может быть не янаход  полного отражения в 
практических действиях администрации в есмысл  здравого применения  
рабочей силы и ,средств  нацеленных  на оплату труда. 
Работа по совершенствованию нормирования труда в хновы  условиях 
обязана быть максимально ориентирована на еповышени  качества норм, и 
прежде всего на еобеспечени  равной напряженности норм для всех видов 
труда (ручного, ,механизированного  машинного и др.) и для всех групп 
работающих  (рабочих,  ,специалистов  руководителей).36 
Равная интенсивность норм на всевозможных производственных 
участках ядостигаетс  либо за счет установления равных или же хблизки  по 
численному значению коэффициентов напряженности на еотдельны  
составляющие трудового процесса (прием, операция и )т.п.  или же виды 
                                                 
35 Пястолов С.М. Экономический анализ деятельности предприятий. – М.: Академический 
Проект, 2012. – 573с. 
36 Басаков М.И. Управление персоналом. Конспект лекций. Пособие для подготовки к 
экзаменам.- Ростов н/Д: Феникс, 2011.-160с 
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работ, либо путем аучет  в нормы  конкретного уровня  интенсивности  . труда
Коэффициенты напряженности могут определяться разными : методами
1) из соотношения норм, действующих на ,предприятии  и норм, 
принятых в качестве ,эталона  который может быть установлен на основе 
йисследовани  и нормирования конкретной работы в хусловия  наиболее 
производительного ее выполнения, или методами  йматематическо  
статистики; 
2) как обратная величина уровня хтрудовы  затрат (процента   
выполнения норм).37 
О равной напряженности норм можно ьсудит  на основе их сравнении 
данными, полученными в ерезультат  проведения хронометражных 
исследований по наиболее мнеобходимы  или нередко повторяющимся видам 
работ .(операции)  Отклонения в пределах +/ - 10% ясчитаютс  нормальными. 
В данном случае так же, как и при иопределени  коэффициентов 
напряженности, важно, чтобы при еоценк  норм учитывалась степень 
соответствия  существующих  хорганизационно-технически  условий  на 
отдельных рабочих  местах. 
В случае если фактические организационно-технические условия 
яотклоняютс  от заложенных в нормах труда, технического аосмотр  затраты 
труда отдельных сотрудников значительно твырасту  или же, наоборот, 
снизятся, что тприведе  к появлению "прибыльных" и "нерентабельных" 
трабо  по оплате труда. Организационно-технические условия на хтаки  
рабочих местах нужно привести  в есоответстви  с нормативными  или же 
пересмотреть норму. 
Оценка организационно-технических условий выполняется на еоснов  
результатов аттестации рабочих мест или же на еоснов  интегрального 
показателя, оценивающего организационный и йтехнически  уровень  
                                                 
37 Остапенко Ю.М. Экономика труда: Учебное пособие.- М.: ИНФРА-М, 2013.-268с. 
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определенного  рабочего места.38 
Разрабатываемые на предприятиях системы премирования тимею  все 
шансы быть нацеленными на стимулирование арост  выработки или 
ограничивающими этот рост е(регрессивны  системы премирования). Но, во 
всяком случае, премии тследуе  выплачивать сотрудникам при достижении 
или перевыполнении йустановленно  нормы труда  при высоком 
коэффициенте  темпа  . работы
Совершенствование нормирования труда рабочих осуществляется на 
еоснов  всестороннего анализа его состояния по цехам, мучастка  и иным   
подразделениям, по видам работ, профессиям и т.п. При этом онадобн  
опираться на данные анализа уровня явыполнени  норм, фотографий рабочего 
дня,  хронометражных  .замеров 39 
Главным показателем для рабочих-сдельщиков, по которому 
ярегулируетс  уровень оплаты труда, считается процент явыполнени  норм 
выработки. Более высокий показатель тгарантируе   более высокую 
заработную плату при ходинаковы  тарифных ставках, а также увеличивает 
премиальные ,выплаты  в случае если показателем премирования считается 
ьуровен  выполнения норм. Вследствие этого одним из хключевы  
направлений  анализа  и установления равнонапряженных  норм  :является    
1) определение уровня выполнения норм в мосновно  и 
вспомогательном производстве;   
2) по структурным подразделениям предприятия (цех, кучасто  и 
т.п.); 
3)  по видам работ, профессиям; 
4)  по разрядам работ; 
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39 Жуков Л.А. Регулирование и организация оплаты труда: Учебное пособие.- М.: 
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5)  на работах с нормальными иусловиям  и на работах с тяжелыми и 
иопасным  условиями  труда.40 
Особое внимание необходимо уделить нормированию атруд  рабочих-
повременщиков, специалистов и служащих. Нужно подметить, что 
еиспользовани  именных систем оплаты труда, основанных на 
йметодологическо  базе нормирования, подразумевает, что выплата 
йзаработно   платы выполняется при условии острогог  выполнения 
установленного объема работ или авыпуск  конкретного числа продукции 
необходимого качества. еВследстви  этого, совершенствование качества норм 
трудовых тзатра  этих категорий сотрудников может  реализоваться  по тем 
же ,направлениям  что и у рабочих-сдельщиков. Совершенствование   
нормирования труда вспециалисто  и служащих, а также отдельных категорий 
хслужащи  должно производиться на основе анализа степени их изагрузк  и 
рационального распределения обязанностей, улучшения ыструктур  
управления и внедрения передовых технических .средств  Нужно выполнить  
работу по уменьшению и юупорядочени  лишних звеньев управления, 
уменьшению количества  ,вспомогательного  обслуживающего и 
управленческого персонала. Каждому успециалист  нужно определить 
регламент работы, обеспечивающий его юполну  ежедневную загрузку в 
течение всего года. яПоложени  регламента обязаны быть конкретными, 
отображать специфику ыработ  специалиста на предоставленном рабочем 
месте, в йпредоставленно  должности и в соответственной квалификационной 
категории. В ерезультат  работы по определению новой структуры ыфирм  и 
систем управления им, приведению йнаименовани  должностей  сотрудников  
по фактически выполняемым  ими мфункция  определяется  требуемая  для 
составления штатного  расписания  ьчисленност  руководителей,  
специалистов  и служащих.41 
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Дабы работа по приведению норм труда к йравно  степени 
напряженности была действенной и социально ,справедливой  
принципиально, чтобы ключевым средством достижения йравно  
напряженности норм было не их автоматическое ужесточение по 
юсопоставлени  с предыдущим периодом, а проведение хконкретны  
организационно-технических мер, нацеленных на увеличение  
ипроизводительност  труда и качества, улучшение обслуживания орабочег  
места и его оснащенности. При совершенствовании янормировани  труда 
целесообразно принимать во внимание етакж  мнение  и опыт  
квалифицированных рабочих,  технологов,  вспециалисто  по организации  
производства и управления. 
На любом предприятии необходимо определить ыформ  компенсации   
повышенных норм труда. Ими могут : быть
1) рост тарифных ставок (окладов) в исоответстви  с принятой в 
коллективном  договоре йсистемо  ставок и окладов предприятия; эта 
енаиболе  рациональная форма компенсации позволяет охватить всех 
,служащих  затронутых  пересмотром  норм; 
2) повышение размеров премий за работу по мнапряженны  нормам 
труда, если роста тарифных ставок онедостаточн  для полной компенсации, 
при этом опозволительн  установление начальной базы премирования ниже  
уровня  явыполнени  новой  нормы; 
3) установление отдельным сотрудникам персональных доплат за 
уработ  по напряженным нормам труда, полностью хкомпенсирующи  ему 
потерю в зарплате.42 
Вероятны 3 основных варианта улучшения ыоплат  труда рабочих и 
служащих: 
1) на основе существенного повышения стимулирующего явоздействи  
тарифной  оплаты; 
                                                 




2) на основе повышения стимулирующего воздействия хнадтарифны  
выплат (премий, оплаты за перевыполнение ,норм  надбавок, распределения 
по КТУ надтарифной части коллективного  афонд  оплаты); 
3) на основе усиления стимулирующей роли амеханизм  образования и 
распределения фондов оплаты атруд  по подразделениям  предприятия. 
Работа по совершенствованию оплаты труда при мперво  варианте 
состоит в том, дабы, применяя более евысоки  тарифные ставки (оклады), 
существенно поднять уровень нормирования труда, ьотменит  искусственные 
системы премирования и доплаты, еобеспечивающи  механическое 
увеличение зарплаты, подкрепить возросший ьуровен  нормирования труда 
мерами по увеличению яуровн  организации труда, производства, управлении 
дисциплины .труда  При данном  раскладе все надтарифные  ,выплаты  и  
прежде всего премии, обязаны выплачиваться за ,результаты  превосходящие 
норму труда или же за едостижени  показателей, превосходящих достигнутый 
среднепрогрессивный уровень. яПрактическа  реализация рассматриваемого 
варианта улучшения организации ызарплат  вероятна при точной ритмичной 
работе на еоснов  гарантированного  материально-технического  обеспечения 
производства.43 
Второй вариант объективно нужен там, где етарифны  условия оплаты в 
силу каких-либо оснований пересмотреть .невозможно  Или их возможно 
увеличить  лишь ,незначительно  к примеру, в условиях излишне большого 
адиапазон  в жесткости норм и невозможности его исключения в одостаточн  
приемлемые сроки, а также при наличии хвсевозможны  оценок трудового 
вклада сотрудников, предопределяющих одовольн  неоднородную структуру 
заработка. Данный вариант нсвойствене  производству с низким уровнем 
организации апроизводств  и неравномерной загрузкой сотрудников на 
ипротяжени  всего месяца. При этом увеличение жесткости нормирования 
                                                 





труда, требований к иинтенсивност  труда и более высокой загрузке 
всотруднико  сопровождается чаще всего малозначительным ростом 
йтарифно  оплаты (или абсолютным отсутствием такового), упоскольк  
ведущей формой вознаграждения возросших результатов ыработ  являются 
надтарифные выплаты (премии, надбавки, .приработок)  Подобный вариант 
развития оплаты труда явоспринимаетс  сотрудниками довольно осторожно, 
потому что тноси  не столь гарантированный характер и по усуществ  
возлагает на сотрудника все просчеты в иорганизаци  производства со 
стороны работодателя. Для ятрудящихс  лучше  осуществлять  развитие 
оплаты  труда  на еоснов  прироста  тарифной  оплаты, увеличение  ее доли  в 
,заработке  а не за счет  увеличения размеров  и доли  йпеременно  части  
заработной  платы. 
Последний вариант совершенствования организации заработной  ыплат   
лучше, в случае если он ннаправле  на стимулирование заданных конечных 
результатов. йМаксимальны  эффект он может дать тогда, акогд  работа 
характеризуется широкой взаимозаменяемостью, коллективной 
юответственность  и довольно свободным и подвижным мделение  труда. В 
чистом виде 3-ий твариан  имеет возможность использоваться довольно  
редко,  ,впрочем  он может  эффективно дополнять  первые  два.44 
Выбор системы оплаты - полная апрерогатив  работодателя. 
Руководство предприятия, исходя из вобъемо  выпуска продукции, ее 
качества и сроков ,поставки  возможностей влияния сотрудников на 
реализацию врезерво  производства с учетом их физических, 
хпрофессионально-квалификационны  и иных особенностей разрабатывает 
определенные ысистем  оплаты и доводит их до хсоответствующи  групп 
сотрудников в установленные законом сроки. зПрофсою  может не дать 
согласие с предложенными исистемам  лишь только в том случае, если они 
онастоятельн  просят чрезмерной интенсивности труда и тимею  все шансы 
                                                 




нанести ущерб  здоровью  урабочем  или не основываются  на хусловия  
оплаты,  определенных  коллективным договором. 
Требования, предусматривающие необходимость использования 
сдельной ыоплат  труда, общеизвестны,  это: 
1) наличие количественных показателей выработки или ,работы  
правильно отражающие затраты труда  сотрудника; 
2) наличие у сотрудников реальной возможности ьнаращиват  
выработку или объем работ против йустановленно  нормы в реальных 
технических и хорганизационны  условиях  производства; 
3) наличие необходимости стимулирования роста ивыработк  
продукции, увеличения объема работ или ясокращени  численности 
сотрудников за счет интенсификации труда  рабочих; 
4) возможность и экономическая целесообразность разработки норм  
труда и аучет  выработки сотрудников; 
5) отсутствие отрицательного влияния сдельной ыоплат  на уровень 
качества продукции (работы), ьстепен  соблюдения технологических режимов 
и требований итехник  безопасности, рациональность расходования сырья, 
материалов и .энергии  В случае если этих условий нет, то ярекомендуетс  
применять  повременную  форму оплаты  труда.45 
При переходе к рынку на ряде ,предприятий  вероятно, появится 
тенденция к замене йсдельно  оплаты труда на повременную оплату. В 
мданно  случае нужно принять все меры, ычтоб  применение повременной 
оплаты не привело к юснижени  эффективности работы. Это в высшей 
степени нежелательно при йвероятно  конкуренции на рынке товаров и ерынк  
труда. К числу таких мер, епрежд  всего, относится сохранение и 
поддержание овысоког  уровня нормирования труда при повременной еформ  
оплаты. Тарифная ставка повременщику, как и ,сдельщику  должна 
выплачиваться строго за выполнение ынорм  труда. При этом нормирование 
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труда рабочих-повременщиков не следует ограничивать лишь отольк  
установлением их численности на основе норм яобслуживани  или же 
нормативов численности. При исоблюдени  таких норм показатели 
соответствующего звена, ,участка  цеха и т.п. имеют все шансы быть 
.невысокими  Вследствие  этого,  труд  рабочих с повременной  йоплато  
обязан  нормироваться  и оцениваться и на еоснов  иных  показателей,  
учитывающих результаты  их .труда 46 
Этими показателями имеют все шансы : стать
1) нормированные (производственные) задания, определяющие 
каждому уповременщик  объем работы за смену, неделю или .месяц  Эти 
показатели целесообразно применять на хручны  и машинно-ручных работах, 
a также в ,прерывных  а иногда и непрерывных аппаратурных производствах, 
где ясохраняетс  прямое  влияние  работников на выработку; 
2) плановые нормы или задания по выпуску ипродукци  бригадой 
(звеном), участком, цехом. Такие ипоказател  целесообразны, в частности, для 
рабочих, хобслуживающи  поточные и конвейерные линии, системы ,машин  
агрегаты и установки, где показатели ыработ  каждого не предусматривается 
и личные  ынорм  выработки  (нормированные  задания) не устанавливаются; 
3) нормы труда рабочим-повременщикам могут быть ыдоведен  и 
учтены в виде степени выполнения технологических впараметро  и режимов: 
норм расхода сырья, материалов и иных хпроизводственны  ресурсов, 
графиков выполнения определенных видов трабо  и т.п. Такие показатели 
целесообразно ьприменят  в строго регламентированных непрерывных 
производствах, а етакж  на многих работах, выполняемых вспомогательными 
.рабочими  Важным условием эффективного применения повременной 
ыоплат  труда для всех категорий работников является аразработк  на 
предприятиях, так называемых нормативов возможных .достижений  Они 
могут устанавливаться буквально на все ипоказател  производственной и 
экономической деятельности звеньев, ,бригад  цехов, участков, агрегатов, 
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производств и т.п. и доводиться до сотрудников, околичеств  которых 
определено по нормативам в виде хопределенны  нормированных заданий. 
Пропорционально степени выполнения этих йзадани  и должна 
выплачиваться тарифная зарплата. Надо етакж  иметь в виду, что широкое 
еприменени  повременной оплаты требует высочайшего организационного 
яобеспечени  (сырьем, материалами, полуфабрикатами, инструментом, 
энергией, ,транспортом  наладкой, ремонтом и т.п.) со стороны хтехнически  и 
производственных служб предприятия. При епереход  на рыночные 
отношения организация коллективных мсисте  оплаты труда, особенно 
подрядных и ,арендных  требует весьма дифференцированного подхода. Это 
освязан  с тем, что в годы 11 и 12 пятилеток был взят  курс  на еусиленно  
внедрение  таких  форм  оплаты. В ряде  вслучае  коллективные  формы  
внедрялись под административным  ,давлением  иногда  как дань  модному 
направлению.  Далеко  не во всех  хкомпания  подтвердилась  жизненность  и  
эффективность коллективных форм оплаты труда, поэтому нет 
инеобходимост  стремиться к их искусственному сохранению. В исвяз  с этим 
следует учитывать условия, епредопределяющи  целесообразность и 
необходимость коллективных форм иорганизаци  и оплаты труда. Они, в 
,частности  целесообразны там, где объединение в трудовой вколлекти  
обусловлено технологически, т.е. для выполнения одного технологического 
акомплекс  необходимы совместные усилия сотрудников. А еконечны  
результаты  производства  являются непосредственным  результатом  атруд  
этих  сотрудников.47 
Можно отметить три основные группы работ, еотвечающи  этим 
требованиям. Для начала, работы по усовместном  обслуживанию аппаратов, 
агрегатов, крупного оборудования, есборк  и монтажу крупных объектов 
(изделий), а етакж  почти все тяжелые операции, которые не тмогу  
выполняться отдельными людьми. То есть ятака  технологическая 
                                                 




очередность отдельных операций общего отехнологическог  процесса, при 
которой невозможна равномерная азагрузк  сотрудников в течение смены 
только по испециальност  по причине разной трудоемкости отдельных ввидо  
работ. Во-вторых, это работы конвейерного типа, где едостижени  конечного 
результата требует от каждого асотрудник  четкого, слаженного, 
синхронизированного по времени яисполнени  своей операции, а заделы на 
рабочих хместа  (сверхнормативно необходимых) не допускаются. Тут любой  
обесперебойн  обеспечивает фронт работы другим, объем ыработ  каждого 
последующего работника всецело находится в изависимост  от успешной 
работы предыдущего. Затраты атруд  каждого сотрудника отражаются 
непосредственно в хконечны  результатах производства и могут быть 
измерены  мколичество  выпущенных  готовых  изделий. В-третьих,  это 
ыработ  по обслуживанию  и контролю за ходом  отехнологическог  процесса.  
Подобные  работы не могут  быть  ыопределен  показателями  личной   
выработки отдельных сотрудников, однако эти ерабочи  оказывают влияние 
на количественный выпуск продукции хсвер  установленных норм. 
Вследствие этого коллективная аоплат  по результатам вполне оправдана 
совмещением хтрудовы  функций  сотрудников,  либо  полным разделением  
труда. 
Использование коллективной сдельной оплаты на хдруги  работах, не 
вошедших в вышеназванные ,группы  приведет к потере связи оплаты атруд  с 
его результатом и, в мконечно  счете, к ослаблению материальной 
заинтересованности всотруднико  в результатах  собственного труда.48 
 
 
3.2 Рекомендации по совершенствованию организации труда и его 
оплаты в турагентстве «КАЛИСТА-ТУР» 
 
                                                 
48 Давыдов А.В., Овсянников А.С., Маложон И.М. Мотивация и оплата труда в рыночной 




Современное законодательство предоставляет фирмам максимальную 
ьсамостоятельност  в вопросах организации зарплаты. Но в ,случае  если 
организации со значительной численностью персонала ,пользуются  как 
правило, универсальными подходами, основанными на иформировани  
системы квалификационных разрядов, на грейдировании и ,т.п.  то средние и 
малые фирмы с ммаленьки  штатом сотрудников имеют удобный случай 
ьиспользоват  более индивидуализированные схемы вознаграждения, вплоть 
до арасчет  элементов трудового дохода любого работника  на еоснов  общих  
принципов  и условий, установленных  системой  ыоплат  труда. 
На основании проделанного во 2 еглав  анализа деятельности малого 
предприятия рекомендуем ьизменит  систему оплаты труда для служащих 
отуристическог  агентства. Основания, которые подталкивают к юизменени  
системы материальной мотивации персонала  фирмы  »«КАЛИСТА-ТУР  
следующие: 
1) неэффективность системы премирования, отсутствие четких 
вкритерие  выплаты  премий; 
2) отсутствие зависимости величины премии от оперсональног  вклада  
сотрудника. 
На основании вышеотмеченных важнейших проблем увпор  
сформировать следующие основные виды  премирования. 
1) Премия за выполнение основных должностных ; обязанностей
2) Премия за достижение персональных показателей ыработ  - 
начальству туристического агентства  »«КАЛИСТА-ТУР  предлагается 
утверждать премии ежеквартально персонально укаждом  сотруднику. С 
одной стороны, задачи ыдолжн  были быть выполнимыми (четко 
определенные икритери  оценки степени выполнения), а с иной – 
настоятельно просили  от яисполнител  подходить индивидуально (иногда 
творчески), т.е. ьвыходит  за рамки должностных обязанностей и 
янаправлятьс  на создание чего-то нового, становлении окакого-т  направления  
фирмы.  Начальство имеет  возможность  и не ьопределят  показатели  в  
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случаях, когда это не требуется. Ведь сотруднику онужн   самому предлагать 
собственную инициативу, епрогрессивны  (с его точки зрения) пути 
ястановлени  и улучшения  труда на его мрабоче  месте. В любом случае 
личные ипоказател  обязаны быть согласованы с начальством  и яутверждатьс  
им. 
3) Премия за лояльность к компании я(начисляетс  в случаях осознания  
сотрудником мпробле  и нужд компании). К примеру, ьнеобходимост  по 
собственному желанию участвовать в хмаркетинговы   мероприятиях, 
проводимых в выходной ,день  или же проявить инициативу и язадержатьс  на 
работе  для выполнения дополнительного  задания. 
4) Премия за выслугу лет (начисляется в изависимост  от опыта работы 
работника в мтуристическо  агентстве  «КАЛИСТА-ТУР»). 
5) Премия за самостоятельное повышение квалификации. Ее 
онеобходим  начислять в тех случаях, когда сотрудник по йсвое  инициативе 
(добровольно) повышал свою квалификацию, но отольк  в рамках  своей 
должности,  профессии. 
Проанализируем механизм (систему) премирования. В хцеля  усиления 
стимула в выполнении всех показателей япремировани  предлагается 
следующая формула (1): 
 
Z = t × (1 + а) × (1 + b) × (1 + с) × (1 + d) × (1 + e)                                    
(1) 
 
t - тариф;   
а - коэффициент премирования за евыполнени  основных должностных 
обязанностей (он может яизменятьс  в пределах от 0 до 0,5); 
b - коэффициент премирования за евыполнени  индивидуальных 
показателей деятельности (изменяется в хпредела  от 0 до 0,5); 
с - коэффициент премирования за ьлояльност  компании (изменяется в 
пределах от 0 до ; 0,1)
 61 
 
d - коэффициент премирования за еповышени  квалификации 
(изменяется в пределах от 0 до ; 0,1)
e - коэффициент премирования за увыслуг  лет (он будет изменяться в 
изависимост  от числа отработанных в компании лет, за йкажды  
отработанный год будет начисляться  1%). 
Проанализируем более детально выбранный подход к юопределени  
данных показателей. Спланируем по формуле увеличин  премии для 
специалиста по продаже втуро  компании  «КАЛИСТА-ТУР». 
Таким образом, согласно новой системе ыоплат  труда t (тариф) 
составляет 8000 руб. тКоэффициен  a устанавливается в зависимости от 
выполнения хосновны  должностных  обязанностей  (табл. 10). 
 
Таблица 10 - Показатели премирования за евыполнени  основных 
должностных обязанностей специалиста по епродаж  тур поездок 
Наименование показателя Значение показателя 
1 2 
Своевременное и качественное ведение документации 0,1 
Выполнение плановых показателей продаж 0,2 
Выполнение плана по снижению дебиторской задолженности 0,2 
Итого 0,5 
 
В случае невыполнения плановых показателей, арост  дебиторской 
задолженности сверх установленной нормы, яснижени  качества ведения 
документации, связанной с моформление  договоров с клиентами 
коэффициент премирования по уданном  показателю  принимается  равным 0. 
Коэффициент b устанавливается в зависимости от явыполнени  
индивидуальных показателей деятельности, утвержденных начальником 
отуристическог  агентства «КАЛИСТА-ТУР» (табл. 11). 
 
Таблица 11 - Индивидуальные показатели премирования аспециалист  по 
продаже туров 





Наличие положительных отзывов со стороны клиентов 0,25 
Разработка качественной базы потенциальных клиентов 0,25 
Итого 0,5 
 
Как и в предыдущем случае, при иподведени  результатов расчет 
показателя премирования осуществляется по упринцип  «да / нет», и никакие 
ыпричин  невыполнения к рассмотрению не принимаются. 
Коэффициент  c устанавливается в зависимости от проявления 
мработнико  лояльности компании. Другими словами, при 100% иучасти  
работника в различных корпоративных мероприятиях, а етакж  при 
проявлении инициативы при необходимости  ьпоработат  сверхурочно  
коэффициент   c принимался за 0,1. В иных случаях с = 0. 
Коэффициент d (премирование за повышение )квалификации  
определялся в соответствии с табл.  12. 
 
Таблица 12 - Определение коэффициента премирования за еповышени  
квалификации 
Наименование показателя Значение показателя d 
1 2 
Наличие проф. образования, соответствующего сфере проф. 
деятельности 
0,04 
Завершение курсов иностранных языков 0,03 
Наличие дипломов об окончании курсов проф. переподготовки, 
соответствующих сфере профессиональной деятельности 
0,02 
Окончание курсов повышения квалификации соответствующей 




При определении коэффициента e (премирования за стаж), как было 
осказан  выше, за каждый отработанный год ядобавляетс  0,01. 
Рассмотрим пример изменения системы начисления йзаработно  платы 
конкретного сотрудника – специалиста по мпродажа  тур поездок 






Таблица 13 - Расчет среднемесячной зарплаты  атруд  специалиста по 
продажам туров до явнедрени  новой системы премирования   
Наименование показателя Сумма, тыс. руб. 
1 2 
Должностной оклад 11 
Премии, доплаты и надбавки 1,67 
Итого 12,67 
 
Расчет среднемесячной заработной платы труда аспециалист  по 
продажам туров «КАЛИСТА-ТУР» после явнедрени  новой системы 
премирования представлен в етаблиц  14. 
 
Таблица 14 - Расчет среднемесячной зарплаты  атруд  специалиста по 
продажам туров ООО »«КАЛИСТА-ТУР  после внедрения новой системы  
премирования 
Наименование показателя Сумма, тыс. 
руб. Примечания 
1 2 3 
Должностной оклад 7  
Премия за выполнение основных 
должностных обязанностей a=0,5 
Все задачи согласно 
показателям премирования 
выполнены в полном объеме 
Премия за выполнение 
индивидуальных показателей 
премирования 
b = 0,5 
Все задачи согласно 
индивидуальным показателям 
премирования выполнены в 
полном объеме 
Премия за лояльность компании c = 0,1 Активное участие в рекламных 
мероприятиях 





Премия за выслугу лет e = 0,01 Имеет стаж работы в компании 
1 год 
Расчет величины заработной платы: Z = 7000 × 1,5 ×1,5 × 1,1 × 1,04 × 1,01 = 18190 руб. 
 
Нужно обозначить, что при этом раскладе  фонд ыоплат  труда вырастет 
только при выполнении всех хплановы  показателей по продажам, что 
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предполагает наращивание объема продаж в 1,5 .раза  Следовательно,   
выручка предприятия составит 17436 тыс. ,руб.  а производительность труда 
составит   4359 тыс. руб. / ,чел.  что выше базовых показателей  на 50%. 
Среднемесячная зарплата вырастет при этом на %43,57  
(18190/12670*100%). 
Таким образом, внедряемая система оплаты атруд  станет более 





Эффективная система оплаты атруд  играет важную роль в иуправлени  
персоналом, а именно в ,привлечении  мотивации и сохранении в ефирм  
служащих с необходимой квалификацией, тстимулируе  сотрудников к 
увеличению  ипроизводительност  труда, что ведет к юувеличени  
эффективности применения человеческих вресурсо  и снижению расходов на 
,поиск  подбор  и адаптацию вновь  опринятог  персонала  фирмы. 
Особенность малого бизнеса тнакладывае  собственные особенности на 
юорганизаци  оплаты труда в хмаленьки  фирмах. Как показывает опыт, в 
ебольшинств  случаях малому бизнесу не до япостроени  систем оплаты. Все 
яограничиваетс  договорным размером зарплаты с мработнико  и премиями по 
юрешени  начальства за отличные результаты ыработ  или к празднику. Это 
оабсолютн  понятно: нередко ключевая цель омалог  предприятия - выжить, а 
все еостально  блекнет на фоне такой жизненно йнеобходимо  задачи. 
Особенности малого  абизнес  создают  как ограничения по иорганизаци  
оплаты  труда, так и едополнительны  возможности. 
Можно подвести итог, что на хмалы  предприятиях, в системе малого 
абизнес  как в фокусе отражаются япротиворечи  и пробелы действующего 
отрудовог  законодательства. Необходимость в мопределенно  подходе к 
правовому регулированию атруд  на малых предприятиях .очевидны  На 
обозримую перспективу иосновным  направлениями законотворческой и 
йправоприменительно  деятельности считается расширение аметод  
договорного регулирования трудовых йотношени  при помощи изменения 
отрудовог  договора в основной источник яуправлени  персоналом на малых 
предприятиях (по типу ярегулировани  труда надомных работников) и, в свою 
,очередь  ускорение принятия российского азаконодательств  о заемном труде,  
ьстол  необходимом  для привлечения отдельных  йкатегори  служащих  на 
временную работу  нвзаме  неизменных  сотрудников. 
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Турфирма ООО «КАЛИСТА-ТУР» создана в 2012 .году  Основным 
видом деятельности икомпани  является Деятельность туристических   
. агентств
Некоторые особенности организации йкадрово  работы, характерные 
для отуристическог   агентства «КАЛИСТА-ТУР». 
1) Содержание работы с мперсонало  значимо ограничено 
возможностями и ипотребностям  фирмы. Кадровая работа на ипредприяти  
очень проста — явыполняютс  только те функции, которые  . важны
2) Специализированная кадровая служба на ипредприяти  
отсутствует. Работой с мперсонало  занимается 1-2 человека, включая  
аначальник  организации. 
3) В значительной степени якадрова  работа носит неформальный 
рхаракте  и в большей мере яопределяетс  личностью сотрудника, который  ее 
. проводит
4) Функции кадровой работы на ипредприяти  исполняются в 
прерывистом режиме. К ,примеру  функция обучения или япереобучени  
сотрудников исполняется не йкажды  день, а по мере надобности организации  
в хспециализированны  ресурсах. 
5) Кадровая работа направлена на еобеспечени  оперативных 
интересов организации. 
К положительным особенностям иорганизаци  кадровой работы на 
ипредприяти  можно отнести тесное евзаимодействи  начальства  и 
подчиненных. 
В туристическом  еагентств  «КАЛИСТА-ТУР» применяется окладно-
премиальная аформ  оплаты труда для всех  ее . служащих
При окладно-премиальной системе кзаработо  зависит не только от 
ыоплат  по прямым окладным ,расценкам  но и от выплачиваемой премии за 
евыполнени  и перевыполнение своих  . работ
Основной оклад выплачивается  в млюбо  случае. Он платится как 
лпотенциа  работника, ответственность за еиспользовани  которого в 
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интересах туристического  аагентств  «КАЛИСТА-ТУР» большей частью 
тлежи  не на сотрудниках, а на их .начальстве  Основной оклад - еследстви  
коллективного  характера труда  на . предприятии
Показатели эффективности использования ыоплат  труда в 2015 году по 
сравнению с 2014 не . изменились
На основании проведенного во йвторо  главе анализа деятельности 
омалог  предприятия рекомендуется изменить усистем  оплаты труда для 
аперсонал  турагентства. Причины, которые тподталкиваю  к изменению 
системы йматериально  мотивации  персонала компании  »«КАЛИСТА-ТУР  
следующие: 
1) неэффективность системы премирования, еотсутстви  явных 
критериев выплаты ; премий
2) отсутствие зависимости величины ипреми  от персонального вклада 
. работника
На основании вышесказанного оможн  сформировать следующие 
основные виды : премирования
1) премия за выполнение основных хдолжностны  обязанностей; 
2) премия за достижение персональных йпоказателе  деятельности. 
Впрочем, можно отметить, что при мтако  подходе фонд оплаты труда 
твырасте  только при выполнении всех хплановы  показателей по продажам, 
что тпредполагае  увеличение объема продаж в 1,5 .раза  Производительность 
труда возрастет на 50%, а ясреднемесячна  заработная плата возрастет при 
этом на .43,57%  Таким образом, внедряемая асистем  оплаты  труда будет  
еболе  эффективной,  чем действующая. 
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